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労 働 意 欲 の 理 論 的 分 析
馬 場 道 夫
極めて実際的な分野である産業心理学において,理 論的な発展がおろそか
にされるのは,む しろ当然のことであるが,今 日の産業における行動の研究
にはあまりに統一的,理 論的な側面が欠けている様にみえる。理論や体系は
あって も,他 の分野か らのあまりに直接的な借 りものであった り,あ まりに
直観的で あった りす る。 先に 私は,動 機づけの一般 心理学 と,産 業におけ
る動機の問題を結びつけて,理 論的統一を計ろうとす る簡単な試論を行なっ
くの しの
た。今回は,産 業における労働行動の動機,士 気の問題を一層精密に,最 近
の資料を中心 として理論的に分析 し,更 に可能な範囲での統一を試みた。 こ
れは,同 時に,モ ラール調査に分類のための理論的手掛 りを与え,そ の統一
的理解を得 ようとす るものである。
産業における動機 と態度の関係
モラールは,一 般に士気 と訳 しているが,そ の意味は学者によって異なっ
ており,定 まった ものではない。 しか し,一般に職務に関す る集団態度に関
係 している。 また労働意欲 とか労働の動機 とかいわれる。 ここで動機 と態度
の関係を一応規定 してお くことが必要である。
一般に態度は過去の好悪の感情のともな う経験か ら習得された ものである
とい う。白人の子供が黒人に対 して偏見を抱 くようになるのは,黒 人の子 と
遊ぶ と,両観に叱られた りす ることとか,大 人の白人が黒人をあつか う行動
くユの
様式か ら学ばれ,自 然の うちに 体得されて しまうといわれる。 また態度は
くわ
cognitive,affec七ive,connativeの三 つ の 属 性 が あ る と い わ れ る 。 態 度 を 持
つ こ と は,そ の 人 の 認 知 や 解 釈 を変 え,期 待 を 変 え る。 こ の こ とは 態 度 の
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eognitiveな性 質を示す。 悪意好意をそれ にみ て と り,自 分 も悪意 好意で も
っ て反応す るのは態 度 のaffectiveな性質を示す。それに対 して ど うゆ う行
動 を とった らよいか,行 動 の方法についての規定 がある。例 えば,白 人は黒
入 のそばへあ ま り座 らず,結 婚 もあ ま りしない な どであ る。 この態 度の持つ
性 質をconnativeとい ってい る。
従 って態度は行動の方向,方 法 を規定 し,同 時 にあ る感情 を生ず る。感情
に重点 をおいた 態 度は,時 にsentimantといわれ ることがあ る。 我 々は こ
れ を感情 的態度 と呼ぶ ことにす る。
労 働者 が経営者に敵意 を示す 様にな るのは,そ の会社に おけ る不快 な経験
が,い わば条件づけ られて,経 営者に敵意あ る行動 を期待 し,客 観的にはそ
うでない行動に も悪意を見い出 し,労 働者 自身不快 な感情 を持 ち,経 営者に
対す る攻撃や非難を生ず るか らであ ろ う。。 この様 な態度は経営老に対 して
ばか りで な く,会 社全体,職 場,同 僚,上 役,部 下 に対 して,そ のおの おの
との経験 の中で作 られて来 る。 もちろん,個 人個人にはそ の人 の会社前 の経
験 や性格,気 質が,会 社 での態 度に関係す るのはい うまで もない。
一 度 この様 な態度 が形成 され る と,一 寸 した刺激や きっか け,事 件が,大
きな反 応を引 き起 こす様にな り,反 応傾 向は従 来 とは異な った ものにな る。
例 えば,会 社 に対 して不信を感 じた人は,会 社 の提案を信ぜず,そ れに少 し
で も欠点や事実 と相異す ることがわか ると,激 しい攻撃 をす るであろ う。い
わ ゆ る偏見 の発生であ る。
この様 な態度が発生す ると,動 機づけ,特 に欲求不満か ら生ず るエネル ギ
ーは,常 に一定の方向へ流れ るであ ろ う。会社に対 して激 しい敵意 を もてば
景気 の後退 も,生 活水準の悪 さも,事 故 の発生 も,自 分 の家庭 の全 く個人的
な不幸 までが,会 社 のせいに されて しま う。逆 に,会 社に対 して の好意 を持
てば,多 くの不幸は会社 のせいには されず,自 分の不幸 を克服す る手段 とし
て,む しろ職務行動に励む ことであろ う。生活水準の低い ことを,会 社の繁
栄に よる給与 の上昇や,昇 進に よって補 うことを期待す る筈 であ る。
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ここで,一 般的な動機づけは,態 度の形成に よってその方向を見い出し,
献 け口を変え る。いわぽ,動 機づけとい うエネルギーの流れに方向を与える
水路の様な役割を果たす と見てよい。つ まり,態 度は,具 体的な行動ではな
く,人格の中に作 られた一つの仮説的な構成物である。人間の行動をこの媒
介変数を通 じて,よ りよく,統一的に,理 論的に説明しようとす るものであ
る。 人間の動機の分類 も同様に一種の仮説的 構成である。 動機の概念の中
・に,エ ネルギー的なものの外に,行 動の方向を定め る機能を含めることが多
い。生得的にこの様な方向づけの機能 と力動的機能を持った動機は,昔 本能
く　　
の名が与 え られた。飢,渇,性 がそ うである。 これ は,私 の動機 の リス トに
あげ られ た多 くの ものを含んでい る。Ca七tellのエル グもこの様な力動 的な,
:同時に行動の方 向を定 め る性質を持つ概念で あ る。 しか し,こ れ らの中で,
自己主張,群 居性,独 立,自 己実現,自 己性愛は生得的 とい うよ りも,む し
ろ 後天 的に形成 され た ものであ る。 これ らの動機は個人差があ り,且 つ行動
の 方向を定め る構成 物であ るので,態 度 と呼 ばれ て もさ しつか えないであろ
う。 しか し,感 情 的な面 よ りも行動の推進力 となる様な力動 的な面が強いの
で,力 動 的態度 と呼ばれ るべ きであ る。 また これは獲得性の動機 と等 しい。
ところで,多 くの動機は,会 社 な どの経営体の中に従業員 が入 る前 に,形
成 され ているのであ るが,新 し く,会 社 とい う人間 の組織 の中に入 る と,従
業員 は,そ れぞれ の新 しい対象,会 社そ の もの,経 営者,職 務,上 司,同 僚
な どに,そ れ ぞれ独特 の態度を作 る。 これが,先 にいわれた感情 的態度であ
る。 この態 度は,既 に形成 された力動 的態度,つ ま り動 機に更に 明確な方向
を与 える。 また動機 は,そ の会社 とい う場面に規定 され た強 さと方向を もっ
て生 じ,変 化 す る。 個人 に ついていえば,そ れ まで 持 った そ の個人的 態 度
は,会 社 におけ る感情 的態 度を規定す るであ ろ う。動機 と態度は,か くして
相互 規定 的な関係にあ るとされ る。ただ し,動 機が先に あるために,態 度の
発達 をみ るためには,動 機 の研究 が優先 されねばな らない。
ここで労働意欲についていえぽ,最 も我 々が直接 に知 りたいのは,実 際に
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労働をす る際の具体的な動機の性質,種 類,強 度である。一般 に行なわれる
モラール調査や職務満足の調査は,感 情的態度を中心 としている。それ らの
調査は重要であることはい うまでもないが,具 体的な作業動機に対 しては,
その動機の方向を規定するとい う間接的な関係 しかもっていない。結局 与
え られた動機づけにおいて,そ のエネルギーがどれだけ仕事に流れ,ど れだ
け他の面に流れ るかが,肝 要なのである。 この点についての考察が,従 来の
方法では足 りないのではなかろ うか。経済全体をみても,一一つの企業におい
ても,常 に一定不変 とい うことはな く,断えず変動になや まされている。従
って,従 業員が何等かの不満を発生する様な客観的条件にさらされねばな ら
ぬのは,む しろ必至である。しか し,そ の様な時に発生 した激 しい欲求不満
は,経 営に対 して良い態度ができていれば,労 働意欲減退への方向をとらな
いであろう。
産業における労働行動の研究には,そ の推進力たる動機づけの性質につい
ての研究,次 いで,そ の方向を規定す る態度の研究の両者が欠 くべか らざる
ものである。そ して,こ の両者は単に系列的な関係にあるのではない。その
両者の具体的関係の発見こそがむ しろまた必要なことである。では具体的に
いかなる方法を とった らよいのか。 しか し,そ の問題の前に,労 働場面を も
う少 し実際に則 して考えてみる必要がある。
/
勤務行動系列 と作業動機
あ る個人が,あ る朝,会 社へ行 くか,行 か ないか,ど の程度行 きたいか,
それ らを考 える ことに よって,勤 務 行動系列は始 まるであ ろ う。彼 の前 日ま
での経験か ら生ず る様 々な感情(感 情 的態 度)が,意 識的に しろ,無 意識的
に しろ,作 用す るであ ろ う。そ して,出 勤行動 が解発 され る。あ まりに不快
な経験 があれぽ,途 中か ら何等か の口実 を見 つけて,引 き返すか もしれ ない
が,何 等か の事故で もないか ぎ り,そ の まま会社 に至 る。会社 の建物 を見,
仲間や 先輩,上 役な どに会 い,そ こで会社 の中での社会的人間 としての行動
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が生起する。あいさつの仕方,会 話の形成はその社会,会社の規範(Norm)
に従わねぽならない。 ここでは,群 居性の動機が決定的である。そ して,仕
事が,始 まる。ここで,前 段の出勤行動は始 まった らば,途 中で止むことが
少ない とい うのは,典 型的な動機の性質を表わ している。後段の規範に従 う
とい うのは,自 分が他人に受け入れ られ ようとする努力の表われた ものであ
る。社交性の動機 といってもよい。前段,後 段共にいずれ も動機の臨床的に
明瞭な事例である。
仕事に向えぽ,先 ずその内容が問題である。単純な,繰 返 しの多い行動な
らば,興 味が湧かず,じ きに倦怠や疲労が感ぜ られ る筈である。変化のある
内容に価値を見い 出せ る様なものな らば,仕 事は興味を もって続け られる
(好奇性の動機)。 事故や不満がなければ,ほ ぼ定 まったpaceで仕事は進
め られて行 く。そ して休憩には また社交がともな う。アメリカでは コーヒー
な どが出され るが,そ れを一人で飲む人,皆 のために コーヒーを持 って来 る
男,お 互い話 しなが ら飲む男,そ ばで話を聞きいているだけの工員,同 じ人
種が集 まり,女性はほぼ女性だけでかた まる。 この様な非形式的集団には社
(28)
会的な順位ができる。 ここでは 自己主張の動機が働 き,多 く,社会的優位を
求める。 しか し,同 時に束縛がある。あ まりに激 しく社会的規範を破れば,
非難や攻撃を受ける。
ただ この社会的束縛は,作 業中に も働 らく。集団に よってほぼ定め られた
生産水準がある場合である。 あ まり能率をあげれば仲間か ら非難を された
り,仲 間外れにされた りする。そ うか といって,あ まりゆっくりや っては監
督が うるさい。この様々なことは,か な り古 くか ら知 られ,書 かれて来たこ
とである。だか ら,新 しく仕事を始める工員は大低 同 じ仕事を している経
(1)(27)(28)
験者に,ど れ位やれぽいいんだと聞きにゆ くものである。 自動化の程度の低
い工程にあっては,客 観的には作業行動であるが,実 は社交的な行動が混入
しているのである。更に範囲を拡げれぽ,組 合による生産制限や,ス ト,そ
の外 自発的な山猫争議なども含めることができる。同 じ生産行動 とい う形式
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を と りなが ら,実 は異 な った行動 が含 まれてい る とい うこと,一 率に,賃 金
の ためだけに生産 を しているのではない ことが,重 要 な点であ る。仕事一 休
憩一 仕事一 休憩 の系列 が続 くうちに疲労 が高 ま り,労 働意欲は減退す る。 や
がて終業 とな り,家 に帰 る。
多少 の変 化はあ るとして も,こ れ が毎 日繰 り返 され る。労 働意欲は作業 の
具体的行動ぼか りで な く,欠 勤,遅 刻,早 退,著 し くは転職な どに も表現 さ
れ る とされている。従 って,先 の具体的 な作業行動 の動機を見 る必要はあ る
けれ ども,単 にそれだけに限 って しま うのは,や や見方が狭い。
やがて一 ケ月 目に給与が支私 われ る。 日本 の大部分 の会社は月給制 を とっ
ているか ら,日 本人は一 ケ月た ってや っと本来の 目標 の ものに達 す るとい つ
て よい。 勤 労行動 とい って も,非 常に多 くの側 面が ある し,業 種に よって
も,勤 労 行動の形式は非常に異な ってい る。 ホ ワイ トカ ラー とブル ーカ ラー
で は異 なる し,セ ール スマ ンと一般事務担当者ではそ の形式は異な る。そ こ
にみ られ る唯一 の共通点は,そ の勤 務に対 して,金 銭的報酬 を得 る とい う唯
一点であ る。労働 とい う言葉 の定義に既に報酬 とい う言葉を含んでい る場合
が あ る。給与について再 び ここで強調す る必要はない。賃金については,賃
金率 の問題,賃 金制 度 の問題,賃 金 の 安定 の意味で の雇 と本採 用,身 分保
障,職 務,企 業の安定性 等々多 くの連 関す る問題 がある。賃金率 の問題は,
どれ だけ割 のいい仕事 であ るか とい う,合 理的 な判 断の面,そ の背後に,お
そ らく,最 小努力です まそ うとす る生体行動 の最 も一般的原則が あ る。 同様
の ことは,先 程の生産水準制限に もいえ るで あろ う。 これ らは休息へ の動機
といえ るか もしれない。結 局,何 もしないで も金 さえ入れ ば よい とい う気持
ちに通 じるのではないか。
く　　 　
賃金について,多 くを述べ る余裕 はないが,著 者が別に示 した通 り,現 代
生活 においては,常 に新 しい誘因,つ ま り商品が創造 され,従 来 なか った欲
望 が生 じてい る。それは,食 物,飲 料,保 温,安 全等ばか りでな く,好 奇 性
(知的 興味,娯 楽),自 己主張,社 会的優位,自 己実現,群 居性 とい った動
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機 まで も,消 費生活に働き,従 って,そ れ らの動機が賃金を求めさせ,上 げ
させているとい うことである。文明が進歩 し,多 くの新 しい商品がずれば,
生ず る程,そ の社会の勤労意欲は高め られ る理である。
この様に,賃 金の裏には,生 理的動機ぼか りか,社 会的動機 までも作用 し
てい る。更にその上,収 入それ 自体が,個 人の社会的地位を表わ し,そ の個
人の自己主張を達成 させ,自 己の力を自分に確信させ る自己実現に もなる。
ロの
McClellandの分析によると,少な くともアメ リカでは,金銭を多 く得ること
自体が,達 成動機の目標になっている。収入の多い こと,金銭を多 く所有す
ることは,社 会的に優位を保つことである。 この様に して賃金への要求が,
その物質的な背景を越えて,社 会的動機に変化するや,自 我に関する動機特
有の特性を示す と考えなけれぽな らない。第1に 絶対値 よりも,自分の経験
や周囲の状況に比較 して賃金が多いか,少 ないかの相対値が問題にされる。
第2に 暫定的な 目標が建て られ る。その目標の達成は一時的な成功感を,だ
が以後は より高い 目標を 目指す。失敗は時にあきらめを生 じ,低い賃金で満
足す るか,途 方 もない要求を出すかになるであろ う。 これ らの予測は,い ず
くユの
れ も要求水準の研究か ら生まれ うるものである。
く　　　
必ず しも賃金の 問題 だけで はないが,Saylesの研究は,こ の点で 興味 が
あ る。彼 は多 くの データーか ら作業集 団に4つ の明 らかに 区別 しうる型 のあ
るのを認めた。それ は 自閉的集団(Apathetic),不安定的集 団(Erratic),
戦略 的集 団(Strategic),保守的集 団(Conservative)であ る。
自閉的集団は,苦 情 もサボ もない,生 産性 もよ く,協 力 的であ る。 しか し
それは表面的な ことで,多 くの不満 が彼 等にはあ る。組合活動に も熱心で な
く,強 力な指導者はい ない。作業条件 も悪 く,仕 事 の内容 は低 く,機 械 的で
あ り,賃 金 も安 い。それ らについて抑制 された不満があ る。 結局,あ き らめ
の集団 といえ るだ ろ う。
不安定 的集団は,経 営者や組合に とって小 さい問題 と思われ る ものに,時
として大 き く騒 ぎ,山 猫争 議やス トを生ず る。それ も突 然に行 な う。 自閉的
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集団が,従 業相互違 った仕事を していたのに対 し,互 いに同じ仕事を してい
る。相互の連絡は多い。仕事の内容は,自 動化の程度の低い手作業の仕事で
あ る。たやす く激昂 し,行動が一定せず,戦 術 も統制がきかない,経 営 との
良い関係が突然に失なわれ る。度々高度に中心的なボスがいる。組合の組織
化 の時期に活発である。 この様な行動は要求不満や葛藤の典型 としてみ るこ
とがで きる。要求水準は到達で きないが,ま だあきらめきれない。
戦略的集団,組 合の中心的な存在で,常 に この集団か ら組合幹部を出 して
い る。彼等の活動は,突 飛なものはな く,か けひき上手の,よ く計算 した闘
争をす る。仕事は全 く個人的で,技 術的に も相互依存の点はない。内容は前
の二つの集団の仕事 よ りもよい仕事である。会社全体 として最高に近 く,好
まれ る仕事である。また,熟 練を要する。全体 としてみれば,生 産性は比較
的良い方である。現実的でほぼ要求水準を達 し,徐 々にその次の 目標をあげ
て行 く集団と解釈され よう。
保守的集団,4つ の集団の中で最 も安定 しており,組合活動に もあまり参
加 しない。会社での地位は,最 も高 く,独占的な,それなしで済まない様な仕
事である。会社側か らは,最 も満足されている。 しか し,自分達の地位が状
況の変化でやや下ったことに気付 くと,中 程度の強さの,戦 略的集団より短
かい期間の闘争を して地位 をあげる。比較的満足した状態の表現であろ う。
ただ,こ の分析特徴は,仕 事や作業の特性が,集 団の性質を規定 している
とい う見方を しているところにある。
賃金の問題か ら離れてしまったが,賃 金を含めての社会的動機が要求水準
の研究 とかな り明瞭な関係があることは理解 されるであろ う。特に最近の流
行の様になってい る監督者の職務満足の調査,研 究では,昇 進の問題がその
　の
中心 とされている。昇進はやは り一つの要求水準である。そ こでは,満 足す
る者,あ きらめる者,や けっぱちになる者,断 えず努力す る者の4種 の分類
が可能であろ う。 この水準では,自 己主張,自 己実現が極めて大 きく働 くで
あろう。賃金の上昇,非 形式集団内の地位の向上,会 社での地位の向上(昇
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●
進)い ずれ も自己主張の意味を持 っている。
さて,勤 労行動系列は1日 の単位か ら月の単位,更 に昇進 とい う様な年の
単位に自然に移行 して来た。 この様に長期,あ る会社にいることになれぽ,
態度の形成がある筈である。以上いわれたことは,そ のまま会社に対する態
度の形成の過程を 述べて来た ことに もなっている。 その態度は,会 社の性
・ 質,会社の中での 自分の仕事の地位,仲 間達 と自分の関係等か ら規定 されて
くる。組合対 経営者とい う大きな関係に おいても,同 様のことが 考えられ
く　の
る。Why七eは,ある会社が,激 しい長期のス トをいかなる経過で経験 し,
いかに解決 したかを述べている。経営者の強圧的な態度が,問題をこじらせ,
その解決には,提 案制度を含めての,労 使 の協力が必要であった。 この様な
会社の存亡にかかわる様なス トライキは,一 朝に して生ずるものではないと
い う極めて当然の事実を改めて考えさせ る。そ こには,長 期に亘る労使間の
態度の形成過程があった。従業員の経営に対する敵意は,そ のエネルギーの
大部分を闘争の方向へ向けてしまった。 もしこのエネルギーが,会 社の建設
に向け られていたな らば,全 く違った状態になったであろう。
仕事の内容,性 質,対 人関係,会 社の管理の方法,個 人の相対的生活水準
と賃金,そ れ らの存在す る社会的条件,文 明の程度 といったあ らゆるものが
.関係して,全 体 としての職務に対する態度,経 営に対する態度,会 社に対す
る態度 とい うものが形成 される。そ して,そ れが動機づけの方向を定める。
しか し,そ れだけでな く,勤労行動を 目標達成への長期的な行動 として捕え
るときに,そ の 目標 と行動様式の関係は,要 求水準の諸法則が当ては まる。
更に具体的,力 動的な場面では,欲 求不満に際 して生ずる,攻 撃,退 行,自
閉,転 位 などの行動が観察され,防 衛機制,合 理化,投 射,取 り入れなどの
現象が当ては まるであろ う。 しか し,本論文ではモラールの分析に重点がお
かれるので,そ の問題には触れないでお く。
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モ ラールの個人差 の分析
個々の具体的行動を 理解することは 重要であるが,巨 視的 な見方 をすれ
ば,そ の具体的行動ρ背後にある態度が知 られれば よい。実際には,個 々の
行動の観察記録の集積か ら,それを統一的に説明する共通点の発見が,態 度.
の発見である。 ここにモラール調査の意味が求め られねぽな らぬ。
ところで,モ ラールは個人差があることが前提である。 これ まで述べて来
た様な方法で態度が発生す るとして も,すべての労 働者が同 じ態度を作 るの
ではない。全 く同 じ職場において も,労働者の態度は一人一人違 ったもので
ある。一 口にいってその説明は性格,人格の違いであるといわれ る。従って,
ある程度共通点があるとしても,全 く画一的に労働者をあつか ってはな らな
いのは当然である。 また地域に よって異なった性格を持つ場合がある。その
場合には,そ の地域による労働者の違いに どう対処した らよいかが知 られね
ぽな らない。 このために,入 社前に持った態度の発生は,い かにあるかを知
らねぽな らぬ。それが産業にいかに結びつ くか考えねぽな らぬ。 もちろんこ
の問題 も,それだけで,数 百頁の書物になるであろうが,こ こではモラール
調査に関係す る形で,簡 単に述べてお く。
最近,興 味のある論は,Whyteの研究で,農 村 と都会出の労働者の生産
(27)
水 準 のnormに 対 す る態 度 の 違 い で あ る 。 同 じ こ と はZaleznikらに よ っ て
(28)
も指摘 され(P.337),非形式的集団活動 の非常習参加者で生産 の高い者の多
くが,社 会的経験におい て他 の労働者 と違 ってお り,主に中流 階級の出で,プ
ロテス タ ソ トであ った。 または,農 村 出であ った。 これに対 して,そ の職場
集 団におい て,社 会的背 景が共通 してお り,休 憩時 の クラブ活動 な どの常習
参 加者 は,カ ソ リックの出で あ り,都 会出身者で あった。後者には生産に関
す る集 団の規範を よく守 る者が多い。簡単に言 って,農 村 出や プロテス タソ
トは,高 い生産水準を示 し,カ ソリックや都 会出身者は,生 産水準のNorm
を よ く守 る とい うことがで きる。 これはWhyteの 推論を認め るぼか りで な
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くユの
く,McClellandのプ ロテス タ ソ トは 達成動機 が高 い とい う論に一致す る。
ちなみに,彼 は,産 業革命は プ ロテス タ ン トの 精神に よった とい うMax
Weberの論を この達成 動機で説 明 してい る。
く　の
Katzell,Barrett,Perkerは,これを更に発 展 させ,72の部局を もつ卸売
業 者の倉庫 係(Orderpicker)について,職 務満足の調査 をな し,生 産性 と
の相関をみた ところ,作 業量 との間に平均.21,利潤 との間に.28の相関を得
た。職務 満足 と生産性 の間に僅かなが ら相関 を得た とい うことは,従 来の結
果が まち まちであ っただけに,そ れだけで も重要 な結果であ る。 しか し,そ
の外,各 部局の労働 人員,都 市の規模,賃 金水準,組 合化 の程度,男 性の割
合 な ど都会化の程度を表わす指 数 とは逆 相関が生 じた。か くして,都 会出の
人 間は,恐 ら くよ く集 団の生産規準を守 り,農 村 出は これを守 らず,人 間関
係を無視 して,作 業 に満足 し,能 率を上げ る。
また,そ の性格形成 の状況 を推定すれぽ,生 産 水準 を維持 す る方向に働 く
ものは,い わ ば最小努力に よって,最 大 の効 果を得 る様 な態 度を持 ってい る
のに対 して,そ の規準を無視 す るものは,勤 労そ の ものに価値 を見い出す様
く　 　
な教 育を されてい る(P.336)。これ がプPテ ス タソテ ィズ ムと深い関係があ
る ことは,容 易に推定 され るところであ る。 これ が経営者 との同一視 を生み
易い態度であ ることも想 像に難 くない。
ただ,農 村 と都 会の この差違は,ア メ リカで の ことであ る。 これ を直ちに
我 が国にあてはめ ることはで きない。 ア メ リカの農村 では,家 と家の距離 が
著 しく離れてい るのに対 して,我 が国の農村 の多 くはそ うで はない。あ ま り
隣 り近所が近 くない所 では一人遊 びが多 くな り,集 団の規範に従 うことに馴
れないで あろ う。 このために,彼 等が労働者にな って,他 の者 と協調 す るこ
とに興味 を示 さず,能 率を上げ ると説明で きる。 日本の農村 では,余 程の山
村,僻 地へ行か なければ,こ の様 な事情は存在 しないで あろ う。 日本の農村
では,逆 に,村 八分 の様に生活行動 の規範が厳 しい ことか ら,逆 に規範に従
い易い傾 向 さえ考 えさせ る。
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しか し,以 上の例が学説的に重要な点は,入 社前 の態度や動機が,生 産意
欲に対 して,極 めて重要な要因 となっているとい うことである。経営には最
大公約数的な共通的な方法があるとしても,個 々の人間を無視 して行な うこ
とはで きない。
同様の,個 人を主 とした分析 を,動 機,態 度の外に,能力,気質など含めて
行な うならぽ,要 す るに人格全体について行な うならば,更 に問題が,明 確
になるであろ う。特に個人の適性,能 力と職務の要求する能力の関係が重要
く　　　
であ る。先 のSaylesの4つの集 団の分類 が,主 にそ の職務 条件か ら生ず る
とした ことも,そ の職務 に入 り,留 るべ き適性者 の持つ特性 が,自 閉的,不
安定的 などの傾 向を,そ れ ぞれ生み 出 したので あろ う。単純な環境 論は許 さ
れそ うにない。 もち ろん,適 性 だけか ら要求が生れ て来 る とい うの も正 しく
はない。
個人の態 度の違 いが,問 題 とな るものに,こ の外,組 合に対す る態 度の違
いが ある。組合活動については,入 社前 よりそれ ぞれ知識 を持 って いるのが
普通であ り,そ のために組合に対 して何 等かの予期 的態度を持 ってい るので
あろ う。 ここでは,そ の個人の育 ち,教 育 され た社会 的文化的環境 が,個 人
的性傾 と共 に,重 視 されねぽな らぬ。 日本 とアメ リカで この点に非常な違 い
があるのは想像に難 くない。都 会 と農村,学 歴,両 親 の職業 な どの影響が考
え られ る。当然 の ことなが ら,組 合に対 して帰属感を持 ってい るものは,会
く　　ラ く　 ラく　　ラ
社に対 して良い態度 を持たない傾 向があ る。 この傾 向はア メ リカ,日 本で も
確か め られてい る。 しか し,両 者が全 く排他 的な ものであ るか とい うとそ う
く　　ラ
で はな く,Purcellの場合,組 合に も会社に も良い態度を持 つ者が73%も あ
くユの く　 ラ
った。我が国での尾高 の調査 も同様であ る。Sinha,Sermaのイ ソ ドにおけ
る研究では,職 務満 足 と組合に対す る態 度の相関は.47であ った。 この様に
相 関が中程度の ものであ ることは,或 る程度両者 め両立を許 してい ることで
あ り,両 者に対す る態度は,別 に発生す ると考 えて よい。 個 々の問題につ い
て,両 者 の利害 が対 立 した場合 のみ葛藤状態 にな ると考え られ る。
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三枝は,組 合に対する態度を含め,急 進一保守 の態度,近 代一前近代的態
度をイデオ ロギーとして まとめているが,会 社に対す る態度は,組 合への帰
属性 とイデオ ロギーの関係とほぼ同じである。いわゆる社会的態度,思 想の
要因を考慮せねぽならぬ。 しか し,イ デオ ロギーと会社に対す る従業員の態
度が,両 立 しない ものではないであろう。態度は,理 性的合理的判断ではな
く,感情的な傾 向であるか らである。 また相反する二つの感情的態度が同居
す る可能性 もある。
この外に,人 間は実に多 くの集団に所属 してお り,それぞれに対 して別の
態度を持っている。 これ らの態度のどれが,生 産意欲の向上に役立ち,ど れ
が役立たないかを定める必要がある。組合 と経営の両方に良い態度を持 った
として も,組合 と経営が協力関係にあれぽ,個 人に葛藤を生ずることな く,.
組合に対する良い態度も,そ の個人のエネルギーを生産のために向けること
ができる。人間の持つあ らゆ る態度を生産の方向に系列化す ることは必要で
はないが,少 な くとも生産に関係する態度は,生 産の方向に向けなければな
らぬ。
今迄のモラール調査の方向が,作 業条件,人 間関係など,職務の満足に関
係す る個々の要因について調査 されて来たが,そ れが生産にいかに関係す る
かは 直観の域を 出ない。 この辺に,生 産 とモラールの 関係の不明瞭性 があ
る。実は,こ の関係を明瞭にす ることは,最 も必要なことと思われ る。そ こ
で これ までの分析の要約 として直観的予想であるが,生 産に関係す る感情的
態度の分類 と生産性 との関係を述べてみ よう。
(1)労働そのものに対す る価値観,労 働に価値を与え,働 く事それ 自体に
喜 びを見い出す人は多い。プロテスタソトの精神は少な くとも,そ うゆ うも
のであったろ う。 これに反 して,で きるだけ不精をして,楽 を して暮 らそ う
とい う考えもある。 これが,生 産 との関係は自明である。
(2)労働にともな う社会生活に価値を見い出す場合,こ れは群居性の強い
入 間 といってもよい。生産性 との関係はややあいまいになる。出勤率は良 く
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なるとして も"能率を上昇せ しめる必然性がない。ただ社交 的職業の場合は.
別である。セールスマ ソ,売子,外 交員など。あまりに協調性のある者は,
集団の規範に従い易 く,生産制限を しやすい。 しか し,会社 との一体感 も作
り易い筈であるか ら,労使の関係の媒介によって生産性 との関係が変化す る
であろ う。
(3)地位に価値 を見い出す場合,自 己主張の動機に支配 される。労働の内
容が昇進 と関係する場合 昇進のための手段 として,労 働をす るだろう。特
に結果の明 らかな出勤率については敏感な筈である。作業の結果が明白に評
価 される場合には,作 業そのものに も熱中す る筈である。 しか し,評価ので
きない様な仕事では,他 の不正な手段が とられ る可能性があ り,こ の種の誘
因をあ まり強調す ることは,能 力,結 果の判定が困難な場合には,有 害であ
ろ う。
(4)家庭に対す る態度,家 庭生活を大事にす るか どうかによって恐 らく,
生活維持のための意欲は異なるであろう。独立心強 く,他人を保護す るこど
に興味を持つ人は,自 分の職業の維持,向 上について細心 となる筈である。
家庭の幸福中心であるために,職 務 の安全,確 保に興味を示 し,職務に特に
熱中す ることができないとい う可能性 もある。
(5)金銭追求。 自己愛的 といってよい。自己の経済的安全,優 位を望む も
のは,金 銭追求の手段 として,職 務にはげむのは当然である。 しか し,(4)と
同様に労働は単なる手段で あるか ら,他 に金銭的な利益を得る手段が あれ
ば,職 務を放棄 して しまう可能性がある。この態度とい うよりも動機は,ほ
とん どすべての人々にあるものであろ うが,こ れは,自 己主張や家庭生活な
ど,他 の様々な態度の集合体でもある。
⑥ 会社におけ るクラブ活動。常識的にいってマイナスの関係が予想 され
る。あ まりスポーツに熱中することは,疲 労を生 じて職務に有害であろ う。
しか し,人 間関係 の改善,生 活の単調性を破ることな どで多少の利点があ
る。特に重要なことは,オ ー トメーショソ化の進んだ工場で,あ まりに単純
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な,価 値の見い出せない様な仕事を強制 される時代には,仕 事以外の活動に
人間 としての価値を見い出さざるを得ないであろ うか ら,こ の種の人々を会
社 につなぎとめる一つの手段 となるであるう。欠勤率,転 職率の減少にい く
らか効果があるであろ う。
(7)組合に対す る態度。先にのべた。
(8)会社に対する態度。度々いわれる通 りである。職務改善のアイデ ィア
なども含まれ る。
⑨ 会社外の集団に対する所属感,思 想,イ デオ ロギー。これ らに会社の
政 策,業 務内容が対立するならぽマイナスに,一 致すればプラスに働 く筈で
ある。
(7)(8)(9)が具体的な作業動機 とどう結びつ くかは必ず しも明確ではない。全
般 的な方向は確かに,定 めるであろ うが,小 さい,具 体的な問題では切 りは
なされてしまう可能性 もある。
⑩ 社会階層。 自己主張であるが,も っと良い階層に属 したい,自 分の貧
しい階級を恥 じる態度を持 っている場合。昇進 と同様に考えられ る。かって
ホ ワイ トカラーであったものが ブルーヵラーに下った ときは,そ の現状にi著
しい不満を持つが,必 ず しもその不満が職務に熱中す る形 にはな らないだろ
う。,
ここで考えておかね ばな らぬ基本的な問題は,入 間は満 足 してい る時に働
らくのか,不 満 の ときに働 くのか とい うことであ る。案 外,満 足 の ときに働
くとい う素朴 な 考 えが,実 際に 支配 して い るが,そ の場合 の 満足,不 満足
は,職 務 を遂行す るに当 って障害 となるか ど うか の ことであ る。作業 条件,
興味,上 下 との人間関係,そ れ らが不満 であ ることは,出 勤行動や作業行動
の動機 にマイナスに働 らくのは 明 らかであ る。賃金 について も,そ れが不満
とい うことは一部は作業行動 を抑 えるであろ う。 もちろん,生 活 水準 の低 さ
、は,逆 に,労 働意欲 を高め る。結局,産 業生活 の不満には,労 働意欲を高 め
る部分 と,妨 害す る部分 とがあ ることになる。完全に満足 した人 間は労働を
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しないか もしれない。Zaleznikらの研究で も,高 い生産性 を示す るのは,
く　の
集団の中で の地位 が,や や上位 よ り低い ものであ った。では,不 満 がなけれ'
ぽ,人 間は労働 しない ものであ ろ うか。 ここには労働に対す る価値 観が必要
であ ると思われ る。 これ は 自己主張であ り,自己実現であ り,消極 的には,生
活 の手段で あ る。労 働に対す る哲学 になって しま うので,こ れ に留め る。要
は,マイナスに働 く不満 を除去 し,プラスに働 く欲求 を促進す ることであ る。
個体差につい て最後に言われ るべ きことは,態 度は個人個人違 ってい るこ
とであ る。要求事 項について示 され る様に,労 働者 の要求す る ものは,個 人
ロ　ラ
個 人非 常に 異 なる。Mooreが古 く指 摘 してい る様 に,全 体 として 要望事項.
の序 列にはあ る傾 向があ ると して も,そ の序列は個人 によって異 な る。従 っ・
て,一 種の要求 だけ を満足す る様 な方法は適 当で ない。生産を高 め るべ く,
労 働者を動機づけ るには,多 種類 の動機,態 度 に うった えるべ きであ る。
労 働 意 欲 の 分 類
今 まで,職 場 以外の理論的体 系か ら導 出で きる様 な形で,労 働動機 の分類.
を して きた。 ここで,産 業行動 の研究者達の分類 及び 因子分析 に よる分類を
見 てみ よ う。
産業社 会学 系の分類には,外 的一 内的の分類 が よ く用い られ る。Zaleznik
らも,外 的報酬,内 的報酬 を採用 してい る。 ここで外 的報酬 は,賃 金,]職務
満足,職 務 興味,地 位が与 えるものであ る。内的は,帰 属性,他 人に好かれ
く　め
る こ と,つ ま り集 団 の 成 員 で あ る こ とか ら生 ず る もの で あ る(pp.37.)。ま
た,]しeavit七に よ って,作 業 の 動 機 の リス トと して,(1)金 銭,食 物,住 居,
商 品 。(2)集 団 に対 す る所 属 。(3)上 位 に 上 る こ と。(4)人 間 は 働 くべ き も,
の で あ る。(5)知 識,理 解 。(6)安 全 保 障 。 ⑦ 職 務 か ら得 た 成 就 の 感 覚 。
く　　ラ
があげ られ てい る(pp.14-15.)。
Burnsは,一次要求 と二次要求に分け,一 次要求には,(1)生 理的要求。
(2)職業的要求(湿 度,照 明,消 潔,安 全,健 康管 理),を 含めた。 二 次要
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求には,(1)経済的一 情動的な安全 と確保の要求,(2>機会 と成長への要
くの
求,(3)受 容 と帰属へ の要求,(4>認 知 と尊敬 への要求を含めた。
く　の
Porterの管理職 についての職務満足 の研究は,社 会的動機 に重 点をお き,
細か く分類 してい るので 興味があ る。
1安 全保障の要求。管理職 とい う地位 について。
皿 社交的要求。他人を助 け,交 友関係を作 る。
厨 自尊。優位 にあ る感 じ。
IV自 律性。
V・ 自己実現。
VI給 与。 自分 の管理職にあ るための。
VII管理職について熟知 してい る とい う感情。
(15)
我 が国の ものでは三枝の分類 が知 られ てい る(pp・28.)。
(1)生物的欲求。(a)食欲,そ の他,物 的な生活 にたいす る欲求一賃金水
準(生 活水準),雇 用の安定。(b)労働条件一労働時間,休 憩,休 日,作 業
環境。
(2)社会的心理的欲求。(a)他の人間 と接 し,協 力 しようとす る欲求。経
営体 の歴史,社 風,そ 加 に対す る一体 感,職 場 の人間関係(同 僚,上 役 ら)。
(b)他の人間に認め られ たい とい う欲求一昇進制度,賃 金形態。
(3)新しい経験(刺 激)に 対す る欲求一好奇 心お よび探究心一 職務 にたい
す る関心(満 足度),イ デオ ロギーにたいす る関心 →労 働組合。 同氏 の従業
員の態度調査項 目は,経 営,仕 事,労 働条 件,賃 金,生 活,同 僚,上 司につ
いてで あった。更に社会 的態度 として,急 進一 保守,近 代一前 近代的態 度を
加 えている。
項 目は 更に細分化 され ることが多 い。職務満 足やモ ラール の調査では,職
務 に関係す るすべ ての条件,行 動について調査 されねばな らない。MyJob
Contestや面接 調査は更 に具体的 な問題 が取 りあげ られ る。 しか し,そ れ ら
の分析 に当 っては,や は り内容分類が必要であ る。MyJobcontestについ
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て,賃 金,職 務 の保証,監 督,昇 進への機会,訓 練,福 祉厚 生,休 日,職 外
活動,人 事政策,管 理者一労働者一 関係,作 業 条件,安 全,会 社(順 位 な
ど),自 己能力,同 僚,職 務 及び工場 の外的条件(地 理 的な ど)の16項 目に
く　の
な っ て い る。
く　ラ
Herzberg,Hausner,Snydermanらの 研究では,準 制限面 接 法が用い ら
れた。(1)認知,注 目称賛,非 難,認 知 の感情 のあ る昇進,賃 金 の増 加。
(2)達成,成 功感,失 敗感の表現。(3)成 長の可能性,昇 進 の可能性ばか り
でな く,自 己 のSkillの上達 を含む。(4)昇 進 実際生 じた昇進 。(5)給
与。(6)個人関係,上 役,部 下,同 僚 との会話 な どに表 現 され る関係。(7)監
督(技 術 的),監 督能力,正 当,不 当。(8)責任 と権威。(9)会社の政策,
行政,組 織 や管理 の適,不 適。 ⑩ 作業 条件 。 ⑪ 職務 そ の もの,仕 事 の良
否 な ど。 ⑫ 個人生活,職 務 に関係 のない個 人的感情。 ⑱ 職務 の保証,職
務 保持,会 社 の安定,不 安定。
最後 に 日本労務 研究 会意 見調査票の例 を引 くと,(1)職務 の要求,(2)環
境 条件,(3)給 与,(4)福 利厚生制度,(5)同 僚の協力,(6)上 役の関係,
(7)経営 に対す る信頼,(8>上 役の監督力,(9)管 理 の有効性,⑩ コ ミュ
ニケーシ ョソ,⑪ 職務 の安定,⑫ 認 め られてい ることに対す る満足 感,
く　の
⑱ 会社 との一体感,⑭ 昇進進歩 の機会,で あ る。
以上の僅 か数例をみて も,分 類法が,い かに任意 的な ものであ るか解 るで
あろ う。 もちろん,ど んな点に着 目すべ きであ るか とい う,実 用的 な意味で
参考にな るで あろ う。
ところで この種 の分類 に科学 性を もた らす ためにモ ラールの因子分析 が行
くの
なわれてい る。Gordonは,(1)集団全体のモ ラールを直接 聞 く,(2)認知,
(3)作業 目標 な ど,(4)帰属感,(5)優 位,(6)自 己実現,(7)上役,(8)作
業条件 についての調査を行 ない,分 析 の結果4つ の因子 が抽出 された。
A職 務 の全体的満 足。 モ ラール,帰 属感の因子 負荷量 が多 く,特 に質問
紙全体 について1.00となってい る。
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B地 位の認知。優位について高い。
C自 尊 と仮定 され る。優位 と自己実現が高い。
D不 明。
(9)
Wherryは,SRA従 業員綜合 調査票 につ いての4つ の研究 を分析 し,ほ
ぼ 同 じ.5つの因子 を見い 出 した。(1)作業条件,(2)金銭 の報酬,(3)監督,
(4)管理,(5)個 人的発達であ る。
(9)
Harrisonは,因子分析 の後,Tryonの 分 類 的 分析法を 用いて 項 目を統
計的 に分類 した。結果は,Wherryと同様の ものであ るが,更 に細か く分類
され てい る。今,彼 の調査 した2工 場か ら別 々に生 じた項 目群で共通す るも
のをあげ ると,
(1)職長のお もいや り,援 助 と,そ の部 門行政 についての能 力
く2)職務 を監督す る職長 の能力
(3)身体的作業条件
(4)昇進 の機会
く5)従業 員福祉
(6)収入
く7)高級管理者 の行政能力,従 業 員に対す るお もいや り
(8)管理の友好性,公 正 さ
く9)安全 と作業条件 について会社 の示 してい る熱意
なお,自 己実 現な どの項 目は質問紙に含 まれ てい なか った。
ロ　ラ
また,我 が国では,正 戸が バ ス運転手 な どに ついて 因子 分析を 行 ない,
〈1>仕事を中心 とした人間関係,② 仕事 の好意 とそ の評価,(3)ト ツプマ ネ
ージメ ソトと監督者 に対す る満 足感,(4)集団凝集性 に関す るもの,(所 属
感な ど),⑤ 組織 に関す る もの,と な ってい る。
ぐの
また参 考のため職業選択の動 機の研究 をみ る と,Critisは,大学 生の研究
で,(a)物 質的保証,対 職務 の 自由,(b)地 位,対 社会的奉仕,(c)社 会
的 称賛,(d)組 織,秩 序,計 画性,完 全性,(e)義 務 と仕事 の強調,を 因
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子 として抽 出 した。
Sup6野)による,よ り朧 囲の研殖 をよ,中 学 生につい て,(、)知的文化 的
興味,(2)文化利用,(3)人の取 り扱い 対 物又は観念の取 り扱い,(4)社
交的接触 対 社会的競走,(5)有体財産 対 無形資産,(6)他人 対 自己指
向性,(7)快楽 対 仕事への傾向,(8)孤立 対 社会的効果,(9)授与 対
達成の地位,⑩ 思考的内向 対 協調,を 明 らかに した。何に興味があるか
の細かい分析は,現 場において十分なされていないので,こ の面の調査もこ
れか ら必要であろ う。特にこれ らの興味が,在 職 と共に潜在化 して しまう可
能性があるので,参 考になるであろ う。もちろん,職 業選択の動機が,そ の
ままの形で,在 職経験にかかわ らず,存 在す ること考えることはできない。
以上の分類を通 じて比較的一般的な分類を以下に考えてみる。
(1)賃金及びその確保,地 位の安全。
(2)作業条件。(a)温度,湿 度,時 間など。(b)特にそれ らについて経営者
の示す熱意。安全。
(3)自己主張。地位。昇進の機会。他人による認知,社 会的称賛。
④ 職務の好悪,職 務そのもの。
(5)高級管理者に対する満足感。
(6)直接の監督者に対する満足感。
(7)従業員の福利厚生。
(8)同僚との関係。
最後の(8)は因子分析の結果明 らかにされていない。また生産性 との関係 も
ロの
複 雑な ものがあろ うが,ソ シオ メ トリーな どの利 用で生産性 の上 る例があ る
(P・286・)ので加 えた。 因子分析 は,で きるだけ多い 項 目を,で きるだけ多
くの職 場にっいて行 なってみ る必 要があ り,未 だ十分信頼 で きるところまで
行 な っていない様 にみえ る。
くの
上記の分類は,i著者の別にな した分類 とほぼ一致す る。ただ し監督 会社
との関係を自己主張のわ く内で論 じたのは,自 己主張の範囲をやや広 くとり
す ぎた感がある。(5),(6),(7)は,特に分離 して表現すべき事項の様に思われ
る。 これは職場 とい う人間関係の中で,新 しい動機の発生があったと考える
か,ま たは被保護的傾向の表現であるかのどち らかであろ う。
具体的作業条件,管 理の改善のためには,こ の様な分類にあまり厳 しい分
類を要求す る必要はないであろ うが,作 業行動の統一的な理解,高 次の管理
方針の決定には必要なものであると思われる。
動機 と態度の 関係につ いて のモデル勤労行動
最後に一応の結論として,こ れ までの考察をまとめる意味で,上 記の関係
についてのモデルを動機中心に述べてみ よう。基本的図式 としてS-O-R
やB・f(P.E)な ど の もの も あ る が
う。
ここでは動因 一 誘因関係でみてみ よ
間接の誘因
消費物資の刺
激,家 庭生活
の安全
直接の誘因勤労行動
 
??
先行条件
 
??
経営の改善
職 業 興 味
あ き ら め
労働尊重成功
??
経営の改善
 
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
適 当 な作 業 条
件
適性ある仕事
1変化 あ り価→1値あ る仕事
昇進 ・認知
(社会的地位の向上)
監督の改善交
替
政策の改善
艘亀,鵯11
促 進 ＼
減 退/
(要 求)
減 退
(要 求)
転 職
空 想
促 進 …→
転 職
促 進
(減退,要 求)
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
/+
(会社へ の一 体感)
＼ 一
(組合へ の一 体感)
?
作業条件の
不適,危 険
作 業 時 間
職務不適性
単調な仕事
→＼/
劣位(職場内)
/
＼
達 成 動 機 …→
/一
＼+
(組合への一体感)
(被 保 護 的)
(上同)
(上同)
 
?
?
?
?
?
?
??
?
?
(社会的劣位)
監 督 方 法
の不 適 当
会社の政策
の 不 適
職務外の施設
設備 の不良
 
??
作 業 条 件
??
(自己実現)
自 己 主 張
?
?
?
?
福 利 厚 生
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同 僚
同僚か らの
孤立,攻撃
人間的関係
の 欠 除
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/+
＼
(±)
クラブへ の一体感
促 進
生 産 制 限
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
会社への一体感
労 働 の尊 重
非公式的集団
へ の 受 容
＼労働強化の
防 止
表中,態 度で+は,会 社経営者に対 して好意的態度を持 っている場合,又 は
それを作 る条件のあることを示 し,一 は会社に対 して非好意的,組 合に対 し
て所属感の強い場合を示す。勤労行動中,促 進 とあるのは,出 勤,生 産行動
の促進を,減 退はそれ らの減退を示 している。要求とは,個 入又は集団とし
て経営に対 して要求す る行動を意味す る。攻撃はむ しろ排除を要求す ること
を示す。ただ し,勤労行動は,単 に予想にす ぎず,事 実について十分検討 さ
れたものではない。可能性を示すに過ぎない。
態度の+一 は,動 機づける方向を規定す るとい う先の論を特に表示す るた
めに用い られた。各種の集団,対 象に対する態度 と生産性の関係が暗示され
ていたけれ ども,単 なる予想であるために詳細は省略 した。生産性 とモラー
ルの関係については別に十分な考察が必要であ る。特に,今 までの多 くの労
働意欲の調査では,そ の労働の客観的条件,場 面の叙述な く,また生産性に
ついて,出 欠,遅 刻,早 退率,生 産量,質,利 潤な どの異なっ測定値につい
ての厳密な記述がない。管理の改善のためには,単 に媒介変数たる要求の推
定的表現である意見ばか りでな く,上記の客観的測定の記述が必要である。
その方法を とって始めて,労 働行動の因果的関係の理解ができ,科 学的統一・
的方法によって人事管理ができるものと思 う。
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